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Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh langsung lingkungan kerja 
(X), terhadap kinerja pegawai (Z) (Studi Pada Bagian Rawat Jalan RSUD Haji 
Prov. Sul-Sel) serta untuk mengetahui pengaruh tidak langsung lingkungan kerja 
(X) terhadap kinerja pegawai (Z) melalui stres kerja (Y) sebagai variabel 
intervening.  
 
Penelitian ini dilaksanakan pada bagian rawat jalan RSUD Haji Prov. Sul-
Sel, dengan sampel sebanyak 45 orang pegawai yang diambil secara purposive 
sampling. Analisis data yang digunakan adalah secara deskriptif untuk 
menjelaskan data penelitian dan deskripsi penelitian, sedangkan untuk 
menganalisis data kuantitatif menggunakan analisis jalur (path analysis) dengan 
program SPSS. 
 
Hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa dari hasil analisis 
nampak bahwa lingkungan kerja (X) mempunyai pengaruh langsung terhadap 
kinerja pegawai lebih kecil yakni 0,043 atau 4,3%. Dan hasil pengujian pengaruh 
tidak langsung lingkungan kerja (X) terhadap kinerja pegawai (Z) melalui stres 
kerja (Y) sebagai variabel intervening sebesar 0,864 atau 86,4%, maka dapat 
disimpulkan bahwa hubungan pengaruh yang sebenarnya adalah tidak langsung. 
 











THE INFLUENCE OF WORKING ENVIRONMENT TO WORKING STRESS 
AND THE IMPACT ON WORKER’S PERFORMANCE 
(A Study on Rawat Jalan Division RSUD HAJI, Province of South Sulawesi) 
 
 




The aim of this research are to find out the direct correlation between 
working environment (X), to worker’s performance (Z) (A Study on Rawat Jalan 
Division RSUD HAJI, Province of South Sulawesi) and to find out the non-direct 
correlation between working environment (X) toward the worker’s performance 
(Z) by using Working Stress as Intervening variable.   
 
This research is conducted on Rawat Jalan Division RSUD HAJI Province 
of south Sulawesi, with the total number of samples are 45 employee by using 
purposive sampling technique. The technique of Data analysis is descriptive 
technique, it is used to to explain the research data and research description. For 
the quantitative data, the researcher used Path analysis by using SPSS.  
 
The result of the research showed that from the result of visible analysis, it 
is clear that working environment (X) has less direct correlation toward worker’s 
performance only 0,043 or 4,3%. And the result of non-direct analysis of working 
environment (X) toward worker’s performance (Z) through working stress (Y) as 
intervening variable is 0,864 or 86,4%. The conclusion is the real correlation is 
Non- Direct correlation. 
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1.1 Latar Belakang Penelitian 
Salah satu faktor yang memengaruhi tingkat keberhasilan suatu rumah 
sakit adalah kinerja karyawannya. Kinerja karyawan yang baik memiliki pengaruh 
yang besar terhadap kepuasan pasien dalam hal pelayanan yang diberikan. 
Menurut Mangkunegara (2005:67) kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang ingin dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Dalam bidang jasa pelayanan kesehatan seringkali perusahaan maupun 
rumah sakit menghadapi masalah mengenai sumber daya manusianya. Adanya 
berbagai kasus dalam bidang layanan kesehatan seperti terjadinya malpraktik, 
pelayanan medik yang buruk dan penolakan penanganan pasien yang berujung 
pada kematian. Misalnya di Amerika Serikat tahun 1999 terjadi kesalahan medik di 
rumah sakit dan menjadi penyebab kematian no. 5 di Singapura terdapat 1000 
kesalahan medik pertahun (R. Hariadi; “Pembahasan Malpraktik”, dalam diskusi 
panel dan forum malpraktik medis, Majalah Kedokteran Indonesia, 2001). Berbagai 
upaya dilakukan masyarakat dalam menyikapi permasalahan tersebut seperti 
memperkarakan dokter dan rumah sakit dalam PTUN, opini publik dalam berbagai 
media dan lain sebagainya. 
Usaha perusahaan dalam memperbaiki kualitas pelayanan tidak lepas 
dari pentingnya pengelolaan sumber daya manusianya karena kelangsungan 
suatu rumah sakit maupun perusahaan ditentukan oleh kinerja karyawannya, 
apabila individu dalam rumah sakit dapat berjalan efektif, maka pelayanan rumah 
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sakit dapat berjalan efektif. Menurut Malthis & Jakson (2001:87) “Faktor-faktor 
yang dapat memengaruhi kinerja karyawan yaitu bakat, pendidikan, pelatihan, 
lingkungan dan fasilitas, iklim kerja, gaji, bonus, interseleksi, motivasi, dan 
kemampuan berhubungan industrial, teknologi manajemen, kesempatan 
berprestasi, dan keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan”. 
Usaha untuk meningkatkan kinerja diantaranya adalah dengan 
memperhatikan kondisi lingkungan kerja tempat pegawai bekerja dan tingkat 
stres kerja. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para 
pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 
yang dibebankan (Sunyoto, 2012:43). 
Lingkungan kerja merupakan komponen penting dalam melakukan 
aktivitas bekerja karena lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman akan 
membuat pegawai yang bekerja pada perusahaan dapat melakukan tugasnya 
dengan optimal. Dengan memperhatikan kondisi lingkungan kerja berarti 
berusaha menciptakan kondisi lingkungan kerja yang sesuai dengan keinginan 
dan kebutuhan para pegawai, maka akan membawa pengaruh terhadap gairah 
pegawai bekerja yang tentu berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai. 
Selain lingkungan kerja, faktor lain yang memengaruhi kinerja karyawan 
adalah stres kerja. Stres kerja menurut Handoko (2008:200) adalah “Dimana 
suatu kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi 
seseorang”. 
Stres dapat dialami oleh siapa saja termasuk pegawai khususnya di suatu 
organisasi yang dapat memengaruhi kinerja pegawai dalam organisasi tersebut. 
Konflik di tempat kerja, pemberian beban kerja yang terlalu berlebihan dapat 
menimbulkan stres yang berkepanjangan. Stres pada pegawai dapat 
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memengaruhi kesehatan fisik manusia dan tentu memengaruhi kinerja pegawai 
dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya. 
Beberapa penelitian mengenai kinerja karyawan telah dilakukan 
sebelumnya. Diantaranya adalah penelitian yang dilakukan Septianto (2010) 
yang meneliti pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja 
karyawan studi pada PT. Pataya Raya Semarang. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dimana stres kerja yang berada pada tingkat rendah sampai sedang akan 
menciptakan kinerja karyawan yang baik dan akan memperburuk karyawan jika 
dalam tempo waktu yang sangat lama dan berlebihan. 
Penelitian lainnya juga dilakukan Yunus (2014) yang melihat pengaruh 
lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Hadji Kalla 
Cabang Alauddin Makassar. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa variabel 
lingkungan kerja dan stres kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel kinerja karyawan. Dimana dari kedua variabel tersebut diketahui bahwa 
variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh yang paling besar terhadap kinerja 
karyawan. 
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya ialah objek 
penelitian. Untuk objek penelitian, peneliti memilih RSUD Haji Prov. Sul-Sel. 
karena RSUD Haji Prov. Sul-Sel merupakan salah satu rumah sakit yang 
dianggap memenuhi syarat baik itu sarana maupun prasarana untuk dijadikan 
sebagai salah satu rumah sakit rujukan di Sulawesi Selatan, namun meskipun 
memenuhi syarat dari segi sarana dan prasarana apabila tidak didukung dengan 
sumber daya manusia yang baik, maka tidak akan tercipta pelayanan medik yang 
baik dengan pertimbangan tersebut maka penting dilakukan penelitian kinerja 
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pegawai ini untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik dan kondusif dan 
meminimalisir stres kerja. Oleh karena itu fenomena ini dianggap perlu untuk 
dikaji. 
Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja 
dan Dampaknya Pada Kinerja Pegawai (Studi Pada Bagian Rawat Jalan) 
RSUD Haji Prov. Sul-Sel”. 
1.2 Rumusan Masalah 
 Rumah Sakit Umum Daerah Haji Makassar merupakan salah satu rumah 
sakit umum daerah yang melayani pasien dari berbagai kalangan. Di dalam 
memenuhi kebutuhan pasien atas pelayan jasa yang baik dan optimal serta 
tuntutan dari manajemen rumah sakit, terkadang pegawai menemui kendala 
berupa gangguan dari lingkungan kerja terhadap stres kerja dan dampak yang 
ditimbulkan pada kinerja pegawai. 
Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka dalam penelitian ini 
penulis merumuskan masalah sebagai berikut:  
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja? 
2. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja secara tidak langsung melalui 
stres kerja terhadap kinerja?  
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui: 
1. Pengaruh lingkungan kerja secara langsung terhadap kinerja pada bagian 
rawat jalan RSUD Haji Prov. Sul-Sel. 
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2. Pengaruh lingkungan kerja secara tidak langsung terhadap kinerja melalui 
stres kerja pada bagian rawat jalan RSUD Haji Prov. Sul-Sel. 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 KegunaanTeoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran 
bagi perkembangan Manajemen Sumber Daya Manusia di sektor 
kepegawaian. 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
1. Hasil penelitian ini dapat memberikan bahan pertimbangan kepada 
pihak rumah sakit, khususnya mengenai pengaruh lingkungan kerja 
terhadap stres kerja dan dampaknya pada kinerja pegawai demi 
perbaikan dan perkembangan perusahaan yang diteliti. 
2. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan masukan bagi peneliti 
lebih lanjut dengan kajian lebih mendalam di bidang Sumber Daya 
Manusia. 
3. Sebagai syarat menyelesaikan pendidikan Sarjana Ekonomi (SE) 









2.1 Tinjauan Teoritis 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen. 
Manajemen sumber daya manusia lebih lanjut dikatakan oleh Hasibuan 
(2009:10) “MSDM mengatur tenaga kerja manusia sedemikian rupa sehingga 
terwujud tujuan perusahaan, kepuasan karyawan, dan masyarakat”. Fokus 
pembahasan MSDM adalah mengenai pengaturan peranan manusia dalam 
mewujudkan tujuan yang optimal. 
Begitu pentingnya peranan manusia dalam suatu perusahaan sehingga 
tujuan perusahaan tidak mungkin dapat terwujud tanpa peran aktif dalam setiap 
kegiatan/aktivitas yang dilakukan manusia dalam perusahaan. Perusahaan tidak 
akan berjalan tanpa adanya peran serta dari sumber daya manusia, meskipun 
sudah ada teknologi yang serba canggih dan otomatis. Kemajuan teknologi tidak 
akan menggeser peran sumber daya manusia secara keseluruhan dalam 
perusahaan karena ada hal-hal yang tidak dapat dilakukan oleh teknologi. 
Manusia merupakan sumber daya yang berbeda dengan sumber daya 
yang lainnya, karena manusia mempunyai kemampuan berpikir, perasaan/emosi 
dan tingkah laku yang berbeda pada setiap individu. Oleh karena itu, di perlukan 
kemampuan yang baik dalam manajemen sumber daya manusia agar sumber 
daya manusia dapat di kelola dengan baik dan efisien sehingga dapat membantu 





Berikut  adalah definisi manajemen sumber daya manusia yang dikutip 
dari beberapa sumber: 
1. Mondy, R (2008:4) menyatakan bahwa “Manajemen sumber daya manusia 
adalah pemanfaatan sejumlah individu untuk mencapai tujuan-tujuan 
organisasi”. 
2. Umar, H (1998:3) menyatakan bahwa “Manajemen sumber daya manusia 
adalah suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan 
atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan dan pemusatan hubungan kerja dengan maksud untuk 
mencapai tujuan organisasi perusahaan secara terpadu”. 
3. Zainun, B (2001:17) menyatakan bahwa “Manajemen sumber daya manusia 
merupakan bagian yang penting, bahkan dapat dikatakan bahwa manajemen 
itu pada hakikatnya adalah manajemen sumber daya manusia atau 
manajemen sumber daya manusia adalah identik dengan manajemen itu 
sendiri”. 
4. Snell, S dan Bohlander, G (2010:4) menyatakan bahwa “Manajemen sumber 
daya manusia adalah proses mengatur keahlian manusia untuk mencapai 
tujuan organisasi”. 
5. Dessler, G (2002:4) menyatakan bahwa “Manajemen sumber daya manusia 
adalah proses memperoleh, melatih, nilai dan memberikan kompensasi 
kepada karyawan, memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan dan 
keamanan, serta masalah keadilan”. 
Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa 




dan mengatur manusia dalam suatu organisasi agar efektif dan efisien dalam 
melakukan tugasnya guna tercapainya tujuan dalam suatu organisasi. 
2.1.1.1 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Rachmawati (2007:14) “Tujuan Manajemen sumber daya 
manusia adalah untuk meningkatkan dukungan sumber daya manusia guna 
meningkatkan efektivitas organisasi dalam rangka mencapai tujuan”. 
Malayu S.p. Hasibuan, (2002:250) dalam bukunya mengatakan bahwa 
tujuan dari manajemen sumber daya manusia adalah: 
1. Untuk menentukan kualitas dan kuantitas karyawan yang akan mengisi 
semua jabatan dalam perusahaan. 
2. Untuk menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa depan, 
sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya. 
3. Untuk menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih dalam 
pelaksanaan tugas. 
4. Untuk mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi (KIS), sehingga 
produktivitas kerja meningkat. 
5. Untuk menghindari kekurangan dan atau kelebihan karyawan. 
6. Untuk menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan seleksi, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, 
dan pemberhentian karyawan. 
7. Untuk menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (baik secara vertikal 
atau horizontal) dan pensiun karyawan. 




Berdasarkan beberapa sumber diatas dapat disimpulkan bahwa tujuan 
manajemen sumber daya manusia adalah untuk mengatur, meningkatkan atau 
mengembangkan kualitas dan kuantitas sumber daya manusia agar efektif dan 
efisien dalam menjalankan tugasnya untuk mencapai tujuan organisasi. 
2.1.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fungsi manajemen sumber daya manusia yang ditulis dalam buku 
Sunyoto (2012:4) terbagi menjadi dua fungsi yaitu fungsi manajerial dan fungsi 
operasional.  Berikut penjelasan dari kedua fungsi tersebut: 
1. Fungsi Manajerial  
Dalam fungsi manajerial dibagi menjadi 4 fungsi, yakni: 
a. Perencanaan 
Fungsi perencanaan meliputi penentuan program sumber daya manusia 
yang akan membantu pencapaian tujuan perusahaan yang telah 
ditetapkan. 
b. Pengorganisasian 
Fungsi pengorganisasian adalah membentuk organisasi dengan 
merancang susunan dari berbagai hubungan antara jabatan, personalia 
dan faktor-faktor fisik. 
c. Pengarahan 
Fungsi pengarahan adalah mengusahakan agar karyawan mau bekerja 
secara efektif melalui perintah motivasi. 
d. Pengendalian 
Fungsi pengendalian adalah mengadakan pengamatan atas pelaksanaan 




penyimpangan atau jika perlu menyesuaikan kembali rencana yang telah 
dibuat. 
2. Fungsi Operasional 
Dalam fungsi operasional dibagi menjadi 6 fungsi, yakni: 
a. Pengadaan 
Fungsi pengadaan meliputi perencanaan sumber daya manusia, 
perekrutan, seleksi, penempatan, dan orientasi karyawan, perencanaan 
mutu dan jumlah karyawan. Sedangkan perekrutan, seleksi, dan 
penempatan berkaitan dengan penarikan, pemilihan, penyusunan, dan 
evaluasi formulir lamaran kerja, tes psikologi dan wawancara. 
b. Pengembangan 
Fungsi pengembangan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, 
pengetahuan dan sikap karyawan agar dapat melaksanakan tugas 
dengan baik. Kegiatan ini menjadi semakin penting dengan 
berkembangnya dan semakin kompleksnya tugas-tugas seorang manajer.  
c. Kompensasi 
Fungsi kompensasi dapat diartikan sebagai pemberian penghargaan 
yang adil dan layak kepada karyawan sebagai balas jasa kerja mereka. 
Pemberian kompensasi merupakan tugas yang paling kompleks dan juga 
merupakan salah satu aspek yang paling berarti bagi karyawan maupun 
organisasi. 
d. Integrasi 
Fungsi pengintegrasian karyawan ini meliputi usaha-usaha untuk 




masyarakat. Usaha itu kita perlu memahami sikap dan perasaan 
karyawan untuk dipertimbangkan dalam pengambilan keputusan. 
e. Pemeliharaan 
Fungsi pemeliharaan tidak hanya mengenai usaha untuk mencegah 
kehilangan karyawan-karyawan tetapi dimaksud untuk memelihara sikap 
kerja sama dan kemampuan bekerja karyawan tersebut. 
f. Pemutusan Hubungan Kerja 
Fungsi pemutusan hubungan kerja yang terakhir adalah memutuskan 
hubungan kerja dan mengembalikannya kepada masyarakat, proses 
pemutusan hubungan kerja yang utama adalah pensiun, pemberhentian 
dan pemecatan. 
 
Sedangkan fungsi-fungsi pelaksanaan (kepegawaian) menurut Malayu 
S.p. Hasibuan, (2002:22-23) adalah: 
1. Fungsi Pengadaan 
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan. 
2. Fungsi Pengembangan 
Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan 








3. Fungsi Kompensasi 
Kompensasi (compensation) adalah balas jasa langsung (direct) dan tidak 
langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa 
yang diberikan kepada perusahaan. 
4. Fungsi Pengintegrasian 
Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan 
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama 
yang serasi dan saling menguntungkan. 
5. Fungsi Pemeliharaan 
Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau 
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka 
tetap mau bekerja sama sampai pensiun. 
6. Fungsi Kedisiplinan 
Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial. 
7. Fungsi Pemberhentian 
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari 
suatu perusahaan. 
2.1.2 Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan komponen penting dalam melakukan 
aktivitas bekerja karena lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman akan 
membuat pegawai yang bekerja pada perusahaan dapat melakukan tugasnya 




yang harus diperhatikan perusahaan dalam upaya meningkatkan kinerja dan 
kenyamanan bagi para pegawainya. 
Lingkungan kerja yang nyaman akan dapat menimbulkan semangat dan 
kegairahan kerja pegawai. Manajemen pada suatu organisasi harus 
memperhatikan lingkungan kerja yang nyaman untuk para pegawai yang bekerja 
di dalamnya. Dengan Memperhatikan kondisi lingkungan kerja berarti berusaha 
menciptakan kondisi lingkungan kerja yang sesuai dengan keinginan dan 
kebutuhan para pegawai, maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan 
atau semangat bekerja.  
Wursanto (2005:301) mendefinisikan “Lingkungan kerja merupakan 
variabel yang mempunyai pengaruh cukup besar terhadap motivasi kerja 
karyawan”. 
Sunyoto (2012:43) “Pengertian lingkungan kerja adalah segala sesuatu 
yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan”. 
Berdasarkan beberapa definisi pendapat para ahli di atas, maka penulis 
dapat menyimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di 
sekitar para pegawai dalam organisasi baik lingkungan fisik dan lingkungan 
nonfisik yang dapat memengaruhi tugas atau tuntutan yang dibebankan. 
2.1.2.1 Jenis Lingkungan Kerja 
Jenis-jenis lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2001:21) 






1. Lingkungan kerja fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat 
di sekitar tempat kerja yang dapat memengaruhi karyawan baik secara 
langsung maupun secara tidak langsung. 
2. Lingkungan kerja non fisik 
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun 
hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. 
2.1.2.2 Faktor-faktor yang memengaruhi Lingkungan Kerja 
Menurut Nawawi (2003:226-227) faktor-faktor yang memengaruhi 
lingkungan kerja adalah sebagai berikut: 
1. Kondisi fisik (kondisi kerja) merupakan keadaan kerja dalam perusahaan 
yang meliputi penerangan tempat kerja, penggunaan warna, pengaturan 
suhu udara, kebersihan, dan ruang gerak. 
2. Kondisi non fisik (iklim kerja) sebagai hasil persepsi karyawan terhadap 
lingkungan kerja tidak dapat dilihat atau disentuh tetapi dapat dirasakan oleh 
karyawan tersebut. Iklim kerja dapat dibentuk oleh para pemimpin yang 
berarti pimpinan tersebut harus mempunyai kemampuan dalam membentuk 
iklim kerja tersebut. Iklim kerja yang baik akan membawa pengaruh yang baik 
pula bagi kualitas kerja karyawan. Iklim kerja berhubungan dengan 
bagaimana sikap dan perilaku karyawan dalam membina hubungan kerja. 





2.1.3 Stres Kerja 
Stres menurut Handoko (2008:200) adalah “Dimana suatu kondisi 
ketegangan yang memengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang”. 
Konflik di tempat kerja, pemberian beban kerja yang terlalu berlebihan dapat 
menimbulkan stres yang berkepanjangan. Stres dapat dialami oleh siapa saja 
termasuk pegawai khususnya di suatu organisasi yang dapat memengaruhi 
kinerja pegawai dalam organisasi tersebut. Stres pada suatu saat dapat 
memengaruhi kesehatan fisik manusia dalam melakukan tindakan. Kemampuan 
setiap individu beraneka ragam dalam mengatasi stres.  
Stres yang ditulis Sunyoto (2012:61) diartikan sebagai “Konsekuensi 
setiap tindakan dan situasi lingkungan yang menimbulkan tuntutan psikologis 
dan fisik yang berlebihan pada seseorang”. 
Stres kerja merupakan respon psikologis terhadap tuntutan pekerjaan di 
tempat kerja yang menuntut seseorang beradaptasi dan mengatasinya. Stres 
yang tidak diatasi dengan baik biasanya akan berakibat pada ketidakmampuan 
seseorang berinteraksi secara positif dengan lingkungan disekitarnya, baik dalam 
arti lingkungan pekerjaan maupun diluarnya.  
Stres yang dialami pegawai akibat lingkungan yang dihadapinya akan 
memengaruhi kinerja individu yang akan berdampak negatif terhadap 
produktivitas perusahaan. Sehingga manajemen perlu mengamati masalah stres 
kerja di dalam organisasi dan meningkatkan mutu lingkungan kerja yang baik 
untuk mendukung aktivitas kerja pegawai dalam melakukan tugasnya demi 
tercapainya tujuan dalam suatu organisasi. 
Dari beberapa uraian diatas dapat disimpulkan bahwa stres merupakan 




seseorang diamana dia terpaksa memberikan tanggapan melebihi kemampuan 
penyesuaian dirinya terhadap suatu tuntutan eksternal (lingkungan). 
2.1.3.1 Faktor-faktor Penyebab Stres Kerja 
Ada banyak faktor yang menyebabkan stres. Berikut faktor-faktor 
penyebab stres menurut Sunyoto (2013:42-44) yang dibedakan menjadi dua, 
yaitu faktor internal dan faktor eksternal: 
1. Faktor internal yang dapat menyebabkan stres pada diri seseorang 
ditentukan oleh: 
a. Kepribadian, yaitu sistem psikologi yang dimiliki oleh seseorang untuk 
bereaksi dan berinteraksi dengan pihak lain maupun lingkungannya. 
b. kemampuan, menunjukkan kapasitas seseorang untuk melakukan 
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. 
c. nilai budaya, meliputi keyakinan yang dipahami oleh seseorang (atau 
bersama) yang dipengaruhi oleh lingkungan sosial, serta memengaruhi 
sikap dan perilakunya. 
2. Faktor eksternal yang menyebabkan stres dapat berasal dari dua faktor, 
yaitu: 
a. Faktor pekerjaan (organisasi), antara lain kondisi fisik pekerjaan, tuntutan 
tugas, pengembangan karier yang mencakup ketidakpuasan pekerjaan, 
hubungan kerja meliputi hubungan antar karyawan dan gaya 
kepemimpinan, dan struktur dan karakteristik organisasi. 
b. Faktor di luar pekerjaan (nonorganisasi) yang dapat menyebabkan stres 




organisasi yang bertentangan, serta konflik antara tuntutan keluarga dan 
tuntutan organisasi. 
 
Sedangkan Faktor penyebab stres menurut Robbin, (2008:794-798) 
penyebab stres itu ada 3 faktor yaitu: 
1. Faktor Lingkungan 
Ada beberapa faktor yang mendukung faktor lingkungan yaitu: 
a. Perubahan situasi bisnis yang menciptakan ketidakpastian ekonomi. Bila 
perekonomian itu menjadi menurun, orang menjadi semakin 
mencemaskan kesejahteraan mereka. 
b. Ketidakpastian politik. Situasi politik yang tidak menentu seperti yang 
terjadi di Indonesia, banyak sekali demonstrasi dari berbagai kalangan 
yang tidak puas dengan keadaan mereka. Kejadian semacam ini dapat 
membuat orang merasa tidak nyaman. Seperti penutupan jalan karena 
ada yang berdemo atau mogoknya angkutan umum sehingga membuat 
para karyawan terlambat masuk kerja. 
c. Kemajuan teknologi. Dengan kemajuan teknologi yang pesat, maka hotel 
pun menambah peralatan baru atau membuat sistem baru. Yang 
membuat karyawan harus mempelajari dari awal dan menyesuaikan diri 
dengan itu. 
d. Terorisme adalah sumber stres yang disebabkan lingkungan yang 
semakin meningkat dalam abad ke 21, seperti dalam peristiwa 
penabrakan gedung WTC oleh para teroris, menyebabkan orang-orang 





2. Faktor Organisasi 
Banyak sekali faktor di dalam organisasi yang dapat menimbulkan 
stres. Tekanan untuk menghindari kekeliruan atau menyelesaikan tugas 
dalam kurun waktu terbatas, beban kerja berlebihan, bos yang menuntut dan 
tidak peka, serta rekan kerja yang tidak menyenangkan.  
Berikut beberapa faktor dimana contoh-contoh itu terkandung di 
dalamnya yaitu: 
a. Tuntutan tugas merupakan faktor yang terkait dengan tuntutan atau 
tekanan untuk menunaikan tugasnya secara baik dan benar. 
b. Tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada 
seseorang sebagai fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam 
organisasi itu. 
c. Konflik peran menciptakan harapan-harapan yang barangkali sulit 
dirujukkan atau dipuaskan. Kelebihan peran terjadi bila karyawan 
diharapkan untuk melakukan lebih daripada yang dimungkinkan oleh 
waktu. Ambiguitas peran tercipta bila harapan peran tidak dipahami 
dengan jelas dan karyawan tidak pasti mengenai apa yang harus 
dikerjakan. Tuntutan antar pribadi adalah tekanan yang diciptakan oleh 
karyawan lain. Kurangnya dukungan sosial dari rekan-rekan dan 
hubungan antar pribadi yang buruk dapat menimbulkan stres yang cukup 
besar, khususnya di antara para karyawan yang memiliki kebutuhan 
sosial yang tinggi. 
d. Struktur Organisasi menentukan tingkat diferensiasi dalam organisasi, 




yang berlebihan dan kurangnya berpartisipasi dalam pengambilan 
keputusan yang berdampak pada karyawan merupakan potensi stres. 
 
 
3. Faktor Individu 
Faktor ini mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama faktor 
persoalan keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik kepribadian 
bawaan. 
a. Faktor persoalan keluarga. Survei nasional secara konsisten 
menunjukkan bahwa orang menganggap bahwa hubungan pribadi dan 
keluarga sebagai sesuatu yang sangat berharga. Kesulitan pernikahan, 
pecahnya hubungan dan kesulitan disiplin anak-anak merupakan contoh 
masalah hubungan yang menciptakan stres bagi karyawan dan terbawa 
ke tempat kerja. 
b. Masalah Ekonomi. Diciptakan oleh individu yang tidak dapat mengelola 
sumber daya keuangan mereka merupakan satu contoh kesulitan pribadi 
yang dapat menciptakan stres bagi karyawan dan mengalihkan perhatian 
mereka dalam bekerja. 
c. Karakteristik kepribadian bawaan. Faktor individu yang penting 
memengaruhi stres adalah kodrat kecenderungan dasar seseorang. 
Artinya gejala stres yang diungkapkan pada pekerjaan itu sebenarnya 






2.1.3.2 Dampak Stres Kerja 
Stres kerja dapat berdampak pada individu dan juga pada organisasi. 
Stres pada individu dapat berdampak pada fisiologis, psikologis, dan perilaku. 
Menurut Wahjono (2010:112) ada tiga kategori umum sebagai konsekuensi dari 
stres yaitu: 
1. Gejala Fisiologis 
Gejala ini terkait dengan aspek kesehatan dan medis yang menunjukkan 
bahwa stres dapat menciptakan perubahan metabolisme, meningkatkan laju 
detak jantung dan pernapasan, meningkatkan tekanan darah, menimbulkan 
sakit kepala dan menyebabkan serangan jantung. 
2. Gejala Psikologis 
Stres muncul dalam bentuk keadaan psikologis lain seperti ketegangan, 
kecemasan, mudah marah, kebosanan, dan suka menunda-nunda. 
3. Gejala Perilaku 
Gejala stres yang terkait dengan perilaku mencakup perubahan produktivitas, 
absensi, tingkat keluar masuknya karyawan, perubahan kebiasaan makan, 
malas, pelupa, meningkatkan konsumsi rokok dan alkohol, bicara cepat, 
gelisah, dan adanya gangguan tidur. 
Sedangkan dampak stres bagi perusahaan, konsekuensi yang timbul dan 
bersifat tidak langsung adalah meningkatnya tingkat absensi pegawai, 
menurunnya tingkat produktivitas dan secara psikologis, dapat menurunkan 
komitmen organisasi, memicu perasaan teraliansi, hingga turnover. Oleh karena 
itu, stres menjadi masalah yang penting karena situasi itu dapat memengaruhi 
kepuasan kerja dan kinerja, sehingga perlu penanganan yang tepat dalam upaya 





Performance atau lebih sering diartikan sebagai kinerja, hasil kerja, atau 
prestasi kerja. Kinerja punya makna yang lebih luas, tidak hanya menyatakan 
sebagai hasil kerja, tetapi tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara 
mengerjakannya. Dalam Wibowo (2011:2) menurut Amstrong dan Baron “Kinerja 
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 
strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi”. 
Yuli (2005:89) mengemukakan bahwa ”Kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 
Organisasi dibentuk untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Pencapaian 
tujuan organisasi menunjukkan hasil kerja atau prestasi kerja organisasi dan 
menunjukkan sebagai kinerja atau performa organisasi. Kinerja seorang pegawai 
akan baik apabila mempunyai keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, 
lingkungan kerja yang mendukung dan adanya imbalan yang layak dan 
mempunyai harapan masa depan. 
2.1.4.1 Faktor-faktor yang memengaruhi Kinerja 
Ada banyak faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan 
dalam suatu organisasi. Menurut Malthis & Jakson (2001:87) “Faktor-faktor yang 
dapat memengaruhi kinerja karyawan yaitu bakat, pendidikan, pelatihan, 
lingkungan dan fasilitas, iklim kerja, gaji, bonus, interseleksi, motivasi, dan 
kemampuan berhubungan industrial, teknologi manajemen, kesempatan 




Menurut Gibson (1997:164) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 
memengaruhi kinerja sebagai berikut: 
1. Faktor Individu 
Faktor individu meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, 
pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang. 
2. Faktor Psikologis 
Faktor psikologis terdiri dari persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja. 
3. Faktor Organisasi 
Faktor organisasi meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan, 
kepemimpinan dan imbalan. 
2.1.4.2 Karakteristik Kinerja 
Menurut Mangkunegara (2001:68) karakteristik orang yang mempunyai 
kinerja tinggi adalah sebagai berikut: 
1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. 
2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang akan dihadapi. 
3. Memiliki tujuan yang realistis. 
4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuannya. 
5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang kongkrit dalam seluruh kegiatan 
kerja yang dilakukannya. 





2.2 Tinjauan atas Penelitian Terdahulu 
Beberapa penelitian terdahulu yang digunakan peneliti akan dijabarkan 
sebagai berikut:  
 
Tabel 2.1 
Ringkasan Penelitian Terdahulu 
 
PENULIS DAN JUDUL 
VARIABEL 
PENELITIAN HASIL PENELITIAN 
Dwi Septianto, 2010. 
Pengaruh Lingkungan 
Kerja dan Stres Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Studi Pada PT. 
Pataya Raya Semarang 
1. Lingkungan 
kerja 




Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa variabel lingkungan kerja 
berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan di tolak. 
Serta variabel stres kerja 
berpengaruh negatif signifikan 
terhadap kinerja karyawan di tolak. 
Namun demikian, stres kerja yang 
berada pada tingkat rendah 
sampai sedang akan menciptakan 
kinerja karyawan yang baik dan 
akan memperburuk karyawan jika 
dalam tempo waktu yang sangat 
lama dan berlebihan. 
Rut Manggiasih dan H.P. 
Sunardi. 2014. 
Analisis lingkungan kerja 
dan stres kerja 
dampaknya terhadap 
kinerja karyawan 




2. Stres kerja 
3. Kinerja 
karyawan 
1. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan di RSUD. 
2. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa stres kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 




Rahmat Yunus. 2014. 
Pengaruh lingkungan 
kerja dan stres kerja 
terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Hadji 









1. lingkungan kerja  dan stres 
kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan. 
2. Berdasarkan hasil penelitian 
dapat diketahui bahwa variabel 
lingkungan kerja dan stres kerja 
memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan. Dari kedua 
variabel tersebut diketahui 
bahwa variabel lingkungan kerja 
memiliki pengaruh yang paling 
besar terhadap kinerja 
karyawan. 
Lindar Sipatu. 2013. 
Pengaruh Motivasi, 
Lingkungan Kerja dan 
Stres Kerja terhadap 
Kinerja Perawat di Ruang 





3. Stres kerja 
4. Kinerja  
 
Secara simultan ketiga variabel 
yaitu motivasi, lingkungan kerja, 
dan stres kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja perawat di ruang 
rawat inap RSUD Palu. Dan dari 
ketiga variabel tersebut, hanya 
stres kerja yang berpengaruh 
signifikan terhadap kerja perawat 




Hafsah Jumaini. 2012.  
Hubungan Stres Kerja 
Dengan Kinerja Perawat 
Pelaksana di 
Instalasi Rawat Inap 
RSUD Kota Dumai. 





1. Berdasarkan hasil penelitian 
menunjukkan bahwa, mayoritas 
stres kerja perawat adalah 
kategori stres sedang yaitu 
sebanyak 19 responden. 
2. Berdasarkan hasil penelitian 
menunjukkan bahwa, mayoritas 
kinerja perawat adalah kategori 
kinerja cukup yaitu sebanyak 22 
responden. 
3. Hasil uji Korelasi Pearson yang 
dilakukan didapat adanya 
hubungan antara stres kerja 
dengan kinerja perawat 
pelaksana di Instalasi Rawat 
Inap RSUD Kota Dumai. 
Diana Khairani Sofyan. 
2013. 
Pengaruh Lingkungan 





2. Kinerja kerja. 
3. Produktivitas 
Berdasarkan hasil penelitian 
menunjukkan bahwa adanya 
pengaruh secara signifikan antara 
lingkungan kerja terhadap kinerja 
kerja pegawai pada BAPPEDA 
Kabupaten X, sehingga jelas 
bahwa produktivitas kerja sangat 
dipengaruhi oleh lingkungan kerja. 
Hermita.  2011. 













1. Hanya terdapat dua variabel 
yang memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap stres kerja, 
yaitu stressor individu dan 
stressor kelompok. Sedangkan 
untuk faktor stressor organisasi 
tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja pada 





2. Variabel stressor kelompok 
sebagai faktor yang paling 
dominan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Semen Tonasa (Persero) 
Pangkep. 
(Sumber : Olahan Penulis, 2015)  
2.3 Kerangka Konseptual Penelitian 
Kerangka konseptual merupakan gambaran tentang pola hubungan 
antara variabel-variabel yang diteliti. Berdasarkan penjelasan yang telah 
diuraikan diatas, kerangka konseptual penelitian ini dapat ditunjukkan pada 







Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian 
Gambar 2.1 menjelaskan bahwa bagaimana lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja. Anak panah menunjukkan hubungan antar 
variabel. Model bergerak dari kiri ke kanan dengan implikasi prioritas hubungan 
kausal variabel yang dekat ke sebelah kiri. Hasil penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Diana Khairani Sofyan (2013) menunjukkan bahwa adanya 
pengaruh secara signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja kerja 













Septianto (2010) dalam penelitiannya menyatakan bahwa stres kerja 
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Dimana semakin rendah tingkat 
stres maka akan menciptakan kinerja karyawan yang baik. Sedangkan Yunus 
(2014) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa semakin kondusif lingkungan 
tempat kerja karyawan maka semakin baik pula kinerja yang diberikan. Pada 
kesempatan kali ini, peneliti akan mencoba meneliti pengaruh lingkungan kerja 
terhadap stres kerja dan dampaknya pada kinerja pegawai (studi pada bagian 
rawat jalan RSUD Haji Prov. Sul-Sel). 
 
2.4 Hipotesis Penelitian 
“Hipotesis pada dasarnya adalah suatu proporsi atau tanggapan yang 
sering digunakan sebagai dasar pembuatan keputusan atau solusi atas 
persoalan” (Sunyoto, 2011:93). Adapun hipotesis dalam penelitian ini disusun 
sebagai berikut: 
1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 
Lingkungan kerja merupakan tempat dimana pegawai melakukan aktivitas 
setiap harinya. Lebih lanjut Sunyoto (2012:43) mengatakan bahwa “pengertian 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan 
yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan”. Lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman akan membuat 
pegawai yang bekerja pada perusahaan dapat melakukan tugasnya dengan 
optimal karena lingkungan kerja dapat memengaruhi emosi karyawan. 
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal 
ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Rahmat Yunus (2014), Rut 
Manggiasih dan H.P. Sunardi (2014) yang melihat pengaruh lingkungan kerja 




lingkungan kerja memiliki pengaruh yang paling besar terhadap kinerja 
karyawan. 
H1: Lingkungan kerja berpengaruh secara langsung terhadap 
kinerja.  
 
2. Pengaruh lingkungan kerja pada kinerja melalui stres kerja 
Kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, 
tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Kinerja adalah 
tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut 
(Wibowo, 2011). Dalam sebuah organisasi yang dapat membuat organisasi 
tersebut berkembang dan maju dapat dilihat dari kinerja kerja karyawannya. 
Kinerja kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja, karena 
pada lingkungan kerja merupakan kondisi baik fisik maupun psikis yang diterima 
karyawan saat menjalankan pekerjaanya (Nitisemito, 2006:197). 
Kinerja kerja karyawan dapat pula dipengaruhi oleh stres kerja, Stres 
yang merupakan hasil reaksi emosi dan fisik akibat kegagalan individu 
beradaptasi pada lingkungannya. 
Sehubungan dengan hal tersebut maka terdapat beberapa faktor yang 
dapat memengaruhi kinerja yang dianggap penting oleh peneliti untuk diteliti 
lebih lanjut yakni stres kerja dan lingkungan kerja. Dari penjelasan-penjelasan 
sebelumnya, baik stres kerja dan lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap 
kinerja. Hal tersebut didukung dengan beberapa penelitian terdahulu yang telah 
dilakukan sebagaimana yang telah dipaparkan diatas. Olehnya itu maka perlu 
juga diteliti pengaruh variabel-variabel tersebut secara bersamaan terhadap 
kinerja, sehingga dari uraian tersebut dapat ditarik hipotesis sebagai berikut: 
H2: Lingkungan kerja berpengaruh secara tidak langsung 





3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kausal yaitu penelitian yang bertujuan 
untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih, mencari peranan, 
pengaruh, hubungan yang bersifat sebab-akibat yaitu antara variabel independen 
yang dalam hal ini disebut variabel eksogen (exogenous) dan variabel dependen 
yang disebut variabel endogen (endogenous). 
Tujuan penelitian ini adalah uji hipotesis (hypotheses testing). Dalam 
penelitian ini, peneliti menjelaskan hubungan antara variabel dengan pengujian 
hipotesis. Di dalamnya mencakup langkah kerja yang mengemukakan apa yang 
harus dilakukan oleh peneliti mulai pada saat dinyatakannya hipotesis penelitian 
sampai dengan analisis akhir dari data yang dikumpulkan.  
Penelitian ini berfokus pada bagaimana melihat pengaruh lingkungan 
kerja sebagai variabel eksogen secara langsung terhadap kinerja yang mana 
sebagai variabel endogen, dan melihat pengaruh variabel eksogen tersebut 
terhadap variabel endogen secara tidak langsung melalui stres kerja, yang mana 
stres kerja bersifat endogen terhadap lingkungan kerja dan bersifat eksogen 
terhadap kinerja. 
3.2  Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada tahun 2015. Tempat penelitian dalam 




Kerja dan Dampaknya Pada Kinerja Pegawai RSUD Haji Prov. Sul-Sel” ini 
adalah pada bagian rawat jalan RSUD Haji Prov. Sul-Sel yang berlokasi di jalan. 
Dg. Ngeppe no. 14 kelurahan jongaya, kecamatan tamalate. Waktu dilakukan 
penelitian pada bulan maret sampai april tahun 2015. 
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja pada 
bagian Rawat Jalan RSUD Haji Prov. Sul-Sel sebanyak 51 orang  pegawai. 
Sampel merupakan sebagian dari populasi yang terpilih sebagai sumber data. 
Sedangkan jumlah sampel dalam penelitian ini dapat ditentukan dengan rumus 
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n         dibulatkan menjadi 45 
 
Sehingga jumlah sampel penelitian ini ditentukan sebesar 45 orang 
pegawai yang bekerja pada bagian rawat jalan RSUD Haji Prov. Sul-Sel. 
Sedangkan teknik penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
Teknik purposive sampling, yaitu sampel ditentukan dengan cara memilih siapa 
saja yang ditemui pada saat penelitian atau pengumpulan data berlangsung 
sesuai dengan waktu yang ditentukan oleh peneliti sampai memenuhi jumlah 




3.4  Jenis dan Sumber Data 
3.4.1  Jenis Data 
1. Data Kualitatif 
Data yang diperoleh dari jawaban kuesioner yang disebarkan kepada 
sejumlah responden mengenai keterangan-keterangan secara tertulis 
mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap  stres kerja dan dampaknya 
pada kinerja pegawai RSUD Haji Prov. Sul-Sel. 
2. Data Kuantitatif 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka yang dapat dihitung. Data ini 
diperoleh dari perhitungan kuesioner yang berhubungan dengan masalah 
yang dibahas dalam skripsi ini. 
3.4.2 Sumber Data  
1. Data Primer 
Data yang diperoleh dengan mengumpulkan langsung dari objek penelitian, 
yaitu menyebarkan secara langsung kuesioner kepada responden terpilih. 
2. Data Sekunder 
Data yang berupa informasi yang dapat diperoleh dari objek penelitian, 
internet dan instansi terkait. 
3.5  Teknik Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data serta keterangan yang diperoleh dalam 




1. Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan jalan 
mengumpulkan jawaban dari para responden melalui pertanyaan secara 
terstruktur yang diajukan dalam bentuk tertulis.  
2. Penelitian kepustakaan, yaitu penelitian yang dilakukan dengan cara 
mengumpulkan data melalui beberapa literatur, artikel, karya ilmiah, dan 
bahan analisis yang berkaitan dengan penelitian ini. 
3.6  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Secara teoritis, definisi operasional variabel adalah unsur penelitian yang 
memberikan penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel operasional 
sehingga dapat diamati atau diukur. Definisi operasional yang akan dijabarkan 
oleh penulis sebagai berikut: 
Tabel 3.1  
Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Konsep Indikator Pengukuran  
X 
Lingkungan kerja  merupakan keseluruhan 
sarana dan prasarana yang ada disekitar 
pegawai/karyawan yang secara langsung 
dapat memengaruhi pelaksanan 
pekerjaannya. Hal ini didukung oleh Alex S. 
Nitisemito (2000:183) yang mengatakan 
bahwa lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang 
dapat memengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas yang diembannya. Suatu 
kondisi lingkungan kerja dikatakan baik 
apabila pegawai/karyawan tersebut dapat 
melaksanakan kegiatannya secara optimal, 











Setuju = 1 
Tidak Setuju = 2  
Cukup Setuju = 3 
Setuju = 4 






Stres kerja, sebagai reaksi seseorang 
terhadap tekanan yang berlebihan ditempat 
kerja yang bersifat merugikan, stres timbul 
sebagai dampak dari hubungan antar individu 
dengan lingkungannya yang dinilai sebagai 
sesuatu yang mengganggu dan 









4. Beban lebih 





Setuju = 1 
Tidak Setuju = 2  
Cukup Setuju = 3 
Setuju = 4 
Sangat Setuju = 
5 
Z 
Kinerja, kinerja diartikan sebagai sesuatu 
yang ingin dicapai, prestasi yang diperlihatkan 
dan kemampuan seseorang. Secara prinsip 
kinerja adalah mengenai proses pencapaian 
hasil. 










Setuju = 1 
Tidak Setuju = 2  
Cukup Setuju = 3 
Setuju = 4 
Sangat Setuju = 
5 
(Sumber : Olahan Penulis, 2015)  
3.7  Analisis Data 
Untuk memecahkan permasalahan pokok yang dihadapi dalam penelitian 
ini, maka digunakan metode analisis sebagai berikut : 
1. Analisis Deskriptif adalah suatu analisis yang menguraikan tanggapan 
responden mengenai  pengaruh stres kerja dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja dengan menyebarkan kuesioner kepada Pegawai Negeri Sipil (PNS) 




2. Path Analysis (PA) atau analisis jalur merupakan pengembangan dari 
analisis regresi, sehingga analisis regresi dapat dikatakan sebagai bentuk 
khusus dari analisis jalur (Regression Is Special Case Of Path Analysis). 
Analisis jalur digunakan untuk melukiskan dan menguji model hubungan 
antar variabel yang berbentuk sebab akibat (bukan bentuk hubungan 
interaktif/reciprocal). Dengan demikian dalam model hubungan antar variabel 
tersebut, terdapat variabel independen yang dalam hal ini disebut variabel 
eksogen (Exogenous), dan variabel dependen yang disebut variabel 
endogen (Endogenous). Melalui analisis jalur ini akan dapat ditemukan jalur 
mana yang paling tepat dan singkat suatu variabel independen menuju 
variabel dependen yang terakhir. (Sugiyono, 2013:297).  
Dalam penelitian ini digunakan variabel intervening, variabel intervening 
merupakan variabel antara atau mediating yang fungsingnya memediasi 
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen. 
Sebelum peneliti menggunakan analisis jalur dalam penelitiannya, maka 
peneliti harus menyusun model hubungan antar variabel yang dalam hal ini 
disebut diagram jalur. Diagram jalur tersebut disusun berdasarkan kerangka 
berfikir yang dikembangkan dari teori yang digunakan untuk penelitian. 
Diagram jalur memberikan secara eksplisit hubungan kausalitas antar 
variabel berdasarkan pada teori. Setiap nilai ρ menggambarkan jalur dan 
koefisien jalur.  
Diagram jalur yang menunjukkan hubungan antar variabel sesuai dengan 














Gambar 3.1 Keterkaitan antara variabel X dengan Y terhadap Z 
Sumber: Olahan Penulis, 2015. 
Berdasarkan pada diagram jalur di atas, maka keterkaitan antar variabel 
dapat ditentukan dalam suatu persamaan substruktur sebagai berikut:  
Y = b1 X + Ɛ1 
Z = b1 X + b2 Y + Ɛ2     
Keterangan: 
X = lingkungan kerja 
Y = stres kerja 
Z = kinerja pegawai 
Ɛ = variabel residu 
ρzx = koefisien jalur dari X terhadap Z 
ρxy = koefisien jalur dari X terhadap Y 
ρzy = koefisien jalur dari Y terhadap Z 
 
3.7.1 Uji Instrumen 
Komitmen pengukuran dan pengujian suatu kuesioner atau hipotesis 












Data penelitian tidak akan berguna dengan baik jika instrumen yang digunakan 
untuk mengumpulkan data tidak memiliki tingkat keandalan (Reliability) dan 
tingkat keabsahan (Validity) yang tinggi. Oleh karena itu, terlebih dahulu 
kuesioner harus diuji keandalan dan keabsahannya. 
3.7.1.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah/valid atau tidaknya suatu 
kuesioner sebagai suatu instrumen penelitian. Kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan dalam kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 
oleh kuesioner tersebut (Sunyoto, 2011:72).  
Pengujian dilakukan dengan menggunakan metode korelasi product 
moment pearson yang kemudian dibandingkan dengan r tabel. Apabila nilai 
korelasinya lebih besar dari r tabel, maka pernyataan tersebut dianggap 
konsisten secara internal. Jika nilai korelasinya lebih kecil dari nilai r tabel, maka 
pernyataan dianggap tidak valid dan harus dikeluarkan dari pengujian. Kriteria 
yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap valid atau layak 
digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-Total Correlation 
lebih besar dari 0,30 (Ferry dalam Duwi,2011). 
3.7.1.2 Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel yang diteliti (Sunyoto, 2011:67). Pertanyaan dalam 
kuesioner dikatakan handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 
konsisten. Uji reliabilitas pengukuran dalam penelitian ini dilakukan dengan 




disebut reliabel. Hal ini menunjukkan keandalan instrumen. Selain itu, 
Cronbach`s alpha yang semakin mendekati 1 menunjukkan semakin tinggi 
reliabilitasnya. 
3.7.2 Uji Hipotesis 
 Hipotesis pada dasarnya adalah suatu proporsi atau tanggapan yang 
sering digunakan sebagai dasar pembuatan keputusan atau solusi atas 
persoalan. Sebelum diuji, maka suatu data terlebih dahulu harus dikuantitatifkan. 
Pengujian hipotesis statistik adalah prosedur yang memungkinkan keputusan 
dapat dibuat, yaitu keputusan untuk menolak atau menerima hipotesis dari data 
yang sedang diuji (Sunyoto, 2011:93). Dalam penelitian analisis yang akan 
digunakan yaitu analisis jalur. Analisis regresi berganda digunakan untuk 
mengukur hubungan atau tingkat asosiasi antara variabel-variabel bebas 
terhadap variabel terikat secara simultan. 
3.7.2.1 Pengujian Parsial ( UjiT )  
Pada tahapan ini dilakukan pengujian pengaruh masing-masing variabel 
bebas yang terdapat pada model yang terbentuk untuk mengetahui apakah 
semua variabel bebas yang ada pada model secara individual mempunyai 
pengaruh yang signifikan pada model secara individual. Jika hasil perhitungan 
menunjukkan bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, maka Ho ditolak 
dan H1 diterima. Dengan demikian variabel bebas dapat menerangkan variabel 





3.7.2.2 Uji Simultan (Uji F) 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap variabel bebas (X) secara 
tidak langsung melalui variabel intermediet (Y) terhadap variabel terikat (Z). 
Dengan demikian akan dapat diketahui model hubungan fungsional antara 
variabel tidak bebas (dependent variable) dengan variabel bebasnya 
(independent variable) yang terbentuk pada penelitian ini. Jika hasil perhitungan 
menunjukkan bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, maka Ho ditolak 
dan H1 diterima, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas dari model 
regresi dapat menerangkan variabel terikat secara serempak. 
3.7.2.3 Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R² yang 
semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen memberikan hamper 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka semakin lemah 




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Hasil Penelitian 
4.1.1 Sejarah Singkat RSUD Haji Prov. Sul-Sel 
RSUD Haji Prov. Sul-Sel berdiri dan diresmikan pada tanggal 16 juli 1992 
oleh Bapak Presiden Republik Indonesia. Berdiri di atas tanah seluas 1,06 
Hektar milik pemerintahan daerah Sulawesi Selatan terletak di ujung selatan kota 
Makassar tepatnya di Jalan Daeng Ngeppe No.14 Kelurahan Jongaya, 
Kecamatan Tamalate. 
Latar belakang pembangunan RSUD Haji Prov. Sul-Sel yang ditetapkan 
di daerah bekas lokasi rumah sakit kusta Jongaya adalah diharapkan Rumah 
Sakit ini dapat mendukung kelancaran kegiatan pelayanan calon jemaah haji dan 
masyarakat sekitarnya. 
Pengoperasian Rumah Sakit Makassar didasarkan oleh Surat Keputusan 
Gubernur KDH Tk.I Sulawesi Selatan Nomor : 488/IV/1992 tentang pengelolaan 
rumah sakit oleh Pemerintah Daerah Sulawesi Selatan dan SK Gubernur nomor 
802/VII/1992 tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja Rumah Sakit serta SK 
Gubernur nomor 1314/IX/1992 tentang tarif pelayanan kesehatan pada rumah 
sakit umum Haji Makassar. Untuk kelangsungan perkembangan Rumah Sakit 
Haji yang lebih lanjut, maka pada tanggal 13 desember 1993 Departemen 
Kesehatan menetapkan RSUD Haji Prov. Sul-Sel sebagai rumah sakit milik 
Pemerintah Daerah Sulawesi Selatan dengan Klasifikasi C yang dituangkan 
dalam SK nomor : 762/XII/1993. 
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Pada awal pengoperasiannya, jumlah pegawai tetap RSUD Haji Prov. 
Sul-Sel berjumlah 47 orang yang terdiri dari pegawai negeri sipil pusat yang 
diperuntukkan pada Pemerintahan Daerah Sulawesi Selatan dan PNS daerah. 
Adapun pejabat yang melaksanakan tugas Direktur Rumah Sakit sementara 
dirangkap oleh Kepala Kanwil Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan yaitu Dr. H. 
Udin Muhammad Muslaini. 
Selanjutnya pada tanggal 31 desember 1993 dilaksanakan serah terima 
kepada Dr. H. Sofyan Muhammad dan setelah ditetapkan pelembagaan Rumah 
Sakit maka berdasarkan Kepres No.9 Tahun 1985 Direktur RSUH Kelas Cm 
ditetapkan sebagai pejabat struktural Eseleon III/a definitive. Pada tanggal 26  
agustus 2001, jabatan Direktur RSUD Haji diserahterimakan kepada pejabat baru 
yaitu, Dr. H. Magdaniar Moein, M.Kes. yang menjabat sampai tahun 2007. 
Kemudian pada tanggal 28 februari 2007 dilaksanakan serah terima jabatan 
kepada drg. Abd. Hais Nawawi sebagai Direktur RSUD Haji Prov. Sul-Sel dan 
setelah 1 tahun menjabat kemudian diserahterimakan ke drg. Hj. Nurhasnah 
Palinrungi M.Kes. yang menjabat sampai sekarang. 
Dengan berjalannya waktu, jenis pelayanan semakin berkembang. Pada 
tahun 2009, RSUD Haji Prov. Sul-Sel telah memiliki 9 spesialis, 4 sub.spesialis, 
dan 4 spesialis penunjang. Pada saat ini RSUD Haji Prov. Sul-Sel berubah 
menjadi Rumah Sakit Umum Daerah Sulawesi Selatan dibawah naungan SKPD 
daerah Provinsi Sulawesi Selatan yang tertuang dalam Surat Keputusan 
Gubernur Sulawesi Selatan nomor 6 tahun 2008 tentang organisasi dan tata 
kerja inspektorat badan perencanaan pembangunan daerah, lembaga teknis 
daerah, dan lembaga lain provinsi Sulawesi Selatan, (BAB XV A pasal 127 C 
susunan organisasi Rumah Sakit Umum Haji Makassar). 
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Pada tanggal 27 agustus 2010 terbit SK penetapan Menteri Kesehatan 
Republik Indonesia tentang Status tipe B dengan nomor : 
1226/Menkes/SK/VIII/2010 tentang peningkatan pelayanan RSUD Haji Prov. Sul-
Sel ke tipe B non pendidikan. RSUD Haji Prov. Sul-Sel telah memiliki surat ijin 
pelayanan rumah sakit yang telah dituangkan dalam surat keputusan nomor ; 
07375/Yankes-2/V/2010 tentang penyelenggaraan pelayanan RSUD Haji Prov. 
Sul-Sel yang berlaku 5 tahun dari tanggal 27 Mei 2010 s/d 27 Mei 2015. 
Perkembangan di bidang pelayanan mutu Rumah Sakit Umum Haji 
Makassar telah lulus akreditasi kedua (12 pelayanan) dengan nomor : Kars-
sert/31/VII/2011 dengan lulus tingkat lanjutan. 
Dari tahun sebelumnya RSUD Haji Prov. Sul-Sel telah mendapatkan 
sertifikat nomor ID.10/1526 dari Lembaga Administrasi Sistem Mutu LLSSM.012-
IDM dari SNI:ISO 1900:2008 tertanggal 28 Maret 2010. Dan sampai sekarang 
mempersiapkan penilaian OHSAS 18001:2007 sistem manajemen keselamatan 
dan kesehatan kerja. Dan pada tahun 2012 telah melaksanakan proses 
persiapan dan penilaian rumah sakit Badan Layanan Umum (BLU). 
4.1.2 Profil Umum RSUD Haji Prov. Sul-Sel 
RSUD Haji Prov. Sul-Sel berlokasi disebelah selatan kota Makassar, 
mudah dijangkau dengan transportasi umum. Terletak di jalan Dg. Ngeppe No. 
14 Makassar 90224. Dengan luas tanah 1,06 Ha yang telah digunakan 6.297 m²  
yang meliputi : 
a. Gedung Poliklinik (351 m²). 
b. Gedung Kantor (312 m²). 
c. Gedung darurat/Kebidanan (500 m²). 
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d. Gedung perawatan I (406 m²). 
e. Gedung perawatan II (406 m²). 
f. Gedung perawatan III : VIP dan anak (538,08 m²). 
g. Gedung laboratorium (200 m²). 
h. Gedung OK (450 m²). 
i. Gedung Gizi/Laundry (364 m²). 
j. Gedung Radiologi (340 m²). 
k. Kamar Jenazah (63 m²). 
l. Taman (2.000 m²). 
m. Lapangan Parkir (7.000 m²). 
1. Visi RSUD Haji Prov. Sul-Sel 
Terwujudnya RSUD Haji Prov. Sul-Sel sebagai sarana pelayanan 
kesehatan paripurna yang professional dan pusat rujukan Sulawesi Selatan serta 
wilayah Indonesia Timur. 
2. Misi RSUD Haji Prov. Sul-Sel 
a. Menyelenggarakan pelayanan kesehatan paripurna. 
b. Meningkatkan cakupan pelayanan dan pendapatan rumah sakit. 
c. Meningkatkan kualitas pelayanan melalui pengembangan Sumber Daya 
Manusia (SDM). 
d. Meningkatkan sarana dan prasarana rumah sakit. 
e. Meningkatkan kesejahteraan karyawan dan staf sebagai aset yang 





3. Motto RSUD Haji Prov. Sul-Sel 
Motto RSUD Haji Prov. Sul-Sel adalah “CEPAT” yang merupakan 
singkatan dari Cepat, Etika, Profesionalisme, Akurat, dan Transparan. 
4. Falsafah RSUD Haji Prov. Sul-Sel 
RSUD Haji Prov. Sul-Sel adalah sarana yang menyelenggarakan 
pelayanan kesehatan paripurna berdasarkan perikemanusiaan, adil dan merata 
yang dijiwai oleh keimanan dan ketaqwaan kepada Tuhan Yang Maha Esa. 
5. Tujuan dan Sasaran RSUD Haji Prov. Sul-Sel 
a. Terciptanya kepuasan pelanggan terhadap pelayanan rumah sakit. 
b. Memberikan kontribusi dalam pembangunan kesehatan. 
c. Peningkatan disiplin dan kualitas kerja pegawai. 
d. Terdapatnya optimalisasi pemanfaatan sarana dan prasarana yang 
didukung oleh tenaga kesehatan professional dan berkemampuan yang 
dapat memberikan kepuasan pelanggan.  
4.1.3 Struktur Organisasi RSUD Haji Prov. Sul-Sel 
1. Kedudukan RSUD Haji Prov. Sul-Sel adalah: 
a. RSUD Haji Prov. Sul-Sel adalah Lembaga Teknis Daerah pada 
Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan. 
b. RSUD Haji Prov. Sul-Sel dipimpin oleh seorang kepala yang berada di 
bawah dan bertanggung jawab kepada Gubernur melalui Sekretaris 
Daerah. 




2. Tugas Pokok RSUD Haji Prov. Sul-Sel adalah: 
a. Melaksanakan upaya kesehatan secara berdayaguna dan berhasil guna 
dengan mengutamakan upaya penyembuhan, pemulihan yang dilakukan 
secara serasi, terpadu dengan upaya peningkatan dan pencegahan serta 
melaksanakan upaya rujukan. 
b. Melaksanakan pelayanan yang bermutu sesuai standar pelayanan rumah 
sakit. 
c. Melaksanakan pembinaan kepada unit pelayanan dasar disekitarnya. 
3. Fungsi RSUD Haji Prov. Sul-Sel adalah: 
a. Pelayanan Medis. 
b. Pelayanan penunjang medis dan non medis. 
c. Pelaksanaan upaya pencegahan akibat penyakit dan pemulihan 
kesehatan. 
d. Pelayanan keperawatan. 
e. Pelayanan rujukan. 
f. Pendidikan dan pelatihan. 
g. Penelitian dan pengembangan. 
h. Pelayanan administrasi umum dan keuangan. 
4. Susunan Organisasi RSUD Haji Prov. Sul-Sel terdiri dari: 
a. Direktur 
b. Wakil Direktur 
c. Bidang/Bagian 
d. Seksi/Sub Bagian 
e. Komite 
f. Satuan Pengawas Intern 
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g. Staf Medik Fungsional 
h. Instalasi  
4.2 Hasil Analisis 
4.2.1 Karakteristik Responden  
Sebelum membahas lebih jauh mengenai sejauh mana pegaruh 
lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja pegawai pada RSUD Haji Prov. 
Sul-Sel, maka langkah awal yang harus dilakukan peneliti sebagai hasil 
penelitian pendahuluan adalah dengan memberikan tinjauan karakteristik 
responden yang dinyatakan dalam bentuk tabulasi identitas responden. 
Responden dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil yang bekerja 
pada bagian rawat jalan RSUD Haji Prov. Sul-Sel. Dalam penelitian ini yang 
menjadi populasi juga adalah PNS yang bekerja pada bagian rawat jalan RSUD 
Haji Prov. Sul-Sel, yang jumlah keseluruhan populasinya adalah sebanyak 51 
orang pegawai. Dari jumlah populasi tersebut, peneliti menggunakan rumus 
Slovin (Umar, 2008:141) sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini menjadi 45 
orang pegawai, dari 45 kuesioner yang disebar maka semua kuesioner yang 
kembali sebanyak 45 eksamplar dan dapat diolah lebih lanjut. 
Deskripsi responden dalam penelitian ini untuk menguraikan identitas 
responden berdasarkan jenis kelamin, umur, status pegawai, dan pendidikan 
terakhir. Salah satu tujuan dari pengelompokkan responden adalah untuk 
mengetahui rincian profil responden yang dijadikan sampel penelitian. Adapun 
gambaran profil responden dari hasil penyebaran kuesioner dapat dilihat melalui 




1. Jenis Kelamin Responden 
Tabel 4.1 
Jumlah Responden Menurut Jenis Kelamin 










Total 45 100% 
(Sumber : Data primer yang diolah, 2015). 
Berdasarkan tabel 4.1 maka diperoleh data bahwa jumlah responden 
terbanyak berdasarkan jenis kelamin adalah didominasi oleh responden 
perempuan dengan jumlah responden terbanyak yakni 30 orang atau 67%. 
Diikuti oleh responden laki-laki dengan jumlah responden yakni 15 orang atau 
33%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai yang bekerja pada 
RSUD Haji Prov. Sul-Sel adalah perempuan. 
2. Usia Responden 
Tabel 4.2 
Jumlah Responden Menurut Umur 
Usia Jumlah Persentase 
< 25 tahun 
 
26 tahun – 35 tahun 
 
36 tahun – 45 tahun 
 















Total 45 100% 
(Sumber : Data primer yang diolah, 2015). 
Berdasarkan tabel 4.2 maka diperoleh data bahwa jumlah responden 
terbanyak adalah dari kelompok usia antara 26 tahun – 35 tahun dengan jumlah 
responden sebanyak 23 orang atau 51%. Diikuti oleh responden berusia antara 
36 tahun – 45 tahun dengan jumlah responden yakni 10 orang atau 22%. 
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Kemudian responden berusia dibawah 25 tahun dengan jumlah responden yakni 
9 orang atau 20%. Dan yang terakhir adalah responden dengan usia diatas 46 
tahun dengan jumlah responden 3 orang atau 7%. Hal ini menunjukkan bahwa 
rata-rata pegawai yang bekerja pada RSUD Haji Prov. Sul-Sel berusia antara 26 
tahun – 35 tahun. 
3. Status Pegawai Responden 
Tabel 4.3 
Jumlah Responden Menurut Status Pegawai 







Total 45 100% 
(Sumber : Data primer yang diolah, 2015). 
Berdasarkan tabel 4.3 maka diperoleh data bahwa jumlah responden 
terbanyak didominasi oleh Pegawai Negeri Sipil (PNS) dengan jumlah responden 
sebanyak 36 orang atau 80%. Kemudian diikuti oleh responden Non Pegawai 
Negeri Sipil (PNS) dengan jumlah responden yakni 9 orang atau 20%. Hal ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai yang bekerja pada RSUD Haji 
Prov. Sul-Sel adalah Pegawai Negeri Sipil (PNS). 
4. Pendidikan Terakhir Responden 
Tabel 4.4 
Jumlah Responden Menurut Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase 
SMA/SMK/Sederajat 0 0% 
D3 11 24,4% 
D4/Sarjana (S1) 21 46,7% 
Magister (S2) 11 24,4% 
Doktor (S3) 2 4,5% 
Total 45 100% 
(Sumber : Data primer yang diolah, 2015). 
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Berdasarkan tabel 4.4 diperoleh data bahwa jumlah responden terbanyak 
menurut jenis pendidikan terakhir adalah didominasi jenis pendidikan D4/Sarjana 
(S1) dengan jumlah responden terbanyak yakni 21 orang atau 46,7%. Kemudian 
jumlah responden dengan lulusan D3 yakni 11 orang atau 24,4%. Diikuti oleh 
responden lulusan Magister (S2) dengan jumlah responden yakni 11 orang atau 
24,4%. Dan responden lulusan Doktor (S3) dengan jumlah responden yakni 2 
orang atau 4,4%. Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata pegawai yang bekerja 
pada RSUD Haji Prov. Sul-Sel didominasi oleh lulusan Sarjana. 
4.2.2 Hasil Uji Instrument Penelitian 
4.2.2.1 Uji Validitas 
Validitas menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat 
ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Uji validitas digunakan untuk mengukur 
kesahihan dari kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan dalam 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut (Sunyoto, 2011:72). 
Uji validitas ini dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor 
masing-masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, yaitu 
menggunakan total pearson correlation dalam SPSS 20. Jika nilai total pearson 
correlation > 0,30 maka dikatakan valid dan jika nilai korelasi dibawah 0,30 maka 
dikatakan tidak valid. Penelitian ini menggunakan alat analisis berupa SPSS 20 
(Statistical Package for Social Science 20). Hasil uji validitas data dapat dilihat 










( r hitung ) 
r table Keterangan 
1 0,526 0,30 Valid 
2 0,523 0,30 Valid 
3 0,703 0,30 Valid 
4 0,751 0,30 Valid 
5 0,743 0,30 Valid 
6 0,499 0,30 Valid 
7 0,423 0,30 Valid 
8 0,631 0,30 Valid 
9 0,644 0,30 Valid 
10 0,693 0,30 Valid 
11 0,619 0,30 Valid 
12 0,652 0,30 Valid 
13 0,140 0,30 Tidak Valid 
14 0,094 0,30 Tidak  Valid 
15 0,732 0,30 Valid 
16 0,716 0,30 Valid 
(Sumber : Data primer diolah, 2015) 
Berdasarkan tabel 4.5 di atas, terdapat 2 item pernyataan tentang 
lingkungan kerja yang nilai r hitung lebih kecil dari nilai r table (0,30), sehingga 2 item 
pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid dan tidak dapat diikutsertakan dalam 
uji reliabilitas. Sedangkan pernyataan yang dinyatakan valid selanjutnya 
diikutkan dalam uji reliabilitas yakni sebanyak 14 item pernyataan. 
Tabel 4.6 




( r hitung ) 
r table Keterangan 
1 0,663 0,30 Valid 
2 0,656 0,30 Valid 
3 0,692 0,30 Valid 
4 0,630 0,30 Valid 
5 0,731 0,30 Valid 
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6 0,763 0,30 Valid 
7 0,732 0,30 Valid 
8 0,654 0,30 Valid 
9 0,621 0,30 Valid 
10 0,099 0,30 Tidak Valid 
11 0,633 0,30 Valid 
12 0,791 0,30 Valid 
(Sumber : Data primer diolah, 2015) 
Berdasarkan tabel 4.6 di atas, terdapat 1 item pernyataan tentang stres 
kerja yang nilai r hitung lebih kecil dari nilai r table (0,30), sehingga 1 item pernyataan 
tersebut dinyatakan tidak valid dan tidak dapat diikutsertakan dalam uji 
reliabilitas. Sedangkan pernyataan yang dinyatakan valid selanjutnya diikutkan 
dalam uji reliabilitas yakni sebanyak 11 item pernyataan. 
Tabel 4.7 




( r hitung ) 
r table Keterangan 
1 0,731 0,30 Valid 
2 0,712 0,30 Valid 
3 0,644 0,30 Valid 
4 0,595 0,30 Valid 
5 0,644 0,30 Valid 
6 0,783 0,30 Valid 
7 0,805 0,30 Valid 
(Sumber : Data primer diolah, 2015) 
Berdasarkan tabel 4.7 di atas, terkait pernyataan tentang kinerja yang 
nilai total person correlation atau r hitung lebih besar dari nilai r table (0,30), hal ini 
menunjukkan bahwa semua pernyataan dinyatakan valid dan selanjutnya setiap 





4.2.2.2 Uji Reliabilitas 
Setelah melakukan uji validitas, maka langkah selanjutnya adalah 
melakukan uji reliabilitas. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi 
alat ukur, apakah alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Hasil 
uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan koefisien cronbach’s alpha. 
Dimana menurut Ghozali (2005:133) bahwa instrumen dikatakan reliabel jika 
memiliki koefisien cronbach’s alpha sama dengan 0,60 atau lebih. Hasil uji 
reliabilitas data melalui SPSS 20 dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.8 







X : Lingkungan Kerja 14 0,917 Reliabel 
Y : Stres Kerja 11 0,926 Reliabel 
Z : Kinerja Pegawai 7 0,898 Reliabel 
(Sumber : Data primer diolah, 2015) 
Dari tabel hasil uji reliabilitas di atas dapat diketahui bahwa nilai 
cronbach’s alpha dari seluruh variabel yang telah diuji nilainya sudah di atas 
0,60, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini 
dinyatakan reliabel. 
4.2.3 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap 
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 




1. Untuk variabel lingkungan kerja (X) dan stres kerja (Y) 
Nilai skor minimum : 1x25x45 = 1125 
Nilai skor maksimum : 5x25x45 = 5625 
Rentang  : 5625-1125 = 4500 
Panjang kelas  : 4500:5 = 900 
 
 
Sangat                  Sangat 
Rendah  Rendah Sedang Tinggi            Tinggi 
 
1125  2025  2925  3825  4725  5625 
 
2. Untuk variabel kinerja pegawai (Z) 
Nilai skor minimum : 1x7x45 = 315 
Nilai skor maksimum : 5x7x45 = 1575 
Rentang  : 1575-315 = 1260 
Panjang kelas  : 1260:5 = 252 
 
Sangat                  Sangat 
Buruk  Buruk Cukup Baik           Baik 
 
315  567  819  1071  1323  1575 
4.2.4 Distribusi Jawaban Responden 
1. Tanggapan Responden Mengenai Lingkungan Kerja 
Manajemen atau pemimpin dalam perusahaan diharap berupaya untuk 
menciptakan sebuah lingkungan kerja yang baik dan mampu meningkatkan 
kinerja karyawannya. Sebab lingkungan kerja yang tidak mendukung akan 
mengakibatkan perusahaan tidak akan melakukan aktivitas sesuai dengan yang 
diharapkan. Untuk mengetahui sejauh mana persepsi pegawai terhadap 
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lingkungan kerja terkait peningkatan kinerja pegawai RSUD Haji Prov. Sul-Sel 
dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.9 
Tanggapan Responden Mengenai Lingkungan Kerja 
Tanggapan SS S CS TS STS 
SKOR 
Pernyataan F % F % F % F % F % 
1 
Tempat/ruang kerja 




22 48.9 22 48.9 1 2.22 0 0 0 0 201 
2 
Ruang kerja saya 
cukup dekat dengan 
ruang kerja lain yang 
berkaitan dengan 
pekerjaan saya. 
26 57.8 18 40 1 2.22 0 0 0 0 205 
3 
Luas ruangan kerja 
saya cukup untuk 
leluasa digunakan 
dalam bekerja. 




yang cukup dapat 
mendukung 
terlaksananya 
pekerjaan yang baik. 
29 64.4 13 28.9 3 6.67 0 0 0 0 206 
5 
Peralatan di tempat 
kerja saya mudah 
untuk digunakan. 
30 66.7 13 28.9 2 4.44 0 0 0 0 208 
6 
Secara umum 
fasilitas di tempat 
kerjas saya dalam 
kondisi baik dalam 
menunjang 
pekerjaan. 
28 62.2 15 33.3 2 4.44 0 0 0 0 206 
7 
Tempat kerja saya 
senantiasa dalam 
keadaan bersih dan 
nyaman. 
19 42.2 18 40 7 15.6 1 2.22 0 0 190 
8 












tempat kerja saya 
memadai. 
26 57.8 17 37.8 2 4.44 0 0 0 0 204 
10 
Penerangan di 
tempat kerja saya 
cukup nyaman untuk 
penglihatan. 
30 66.7 14 31.1 1 2.22 0 0 0 0 209 
11 
Penerangan di 
tempat kerja saya 
kondisi terjaga 
dengan baik dan 
dapat mempelancar 
pekerjaan saya. 
27 60 15 33.3 3 6.67 0 0 0 0 204 
12 
Suara di tempat kerja 
saya bising dan 
kebisingan tidak 
dapat dikendalikan. 








33 73.3 9 20 3 6.67 0 0 0 0 210 
16 






35 77.8 7 15.6 3 6.67 0 0 0 0 212 
Rata-rata 201.6875 
Total bobot skor 2861 
(Sumber : Data primer diolah, 2015) 
Berdasarkan tabel 4.9 terkait tanggapan responden mengenai lingkungan 
kerja terhadap ke-14 pernyataan yang dianggap valid dengan total bobot skor 
2861, hal ini berarti bahwa intensitas lingkungan kerja yang dirasakan oleh 
pegawai RSUD Haji Prov. Sul-Sel pada bagian rawat jalan berada pada kategori 
yang rendah. 
Berdasarkan masing-masing indikator, terlihat bahwa indikator kebersihan 
pada butir pernyataan ketujuh berada pada nilai skor terendah dengan skor 190. 
Dan indikator hubungan karyawan pada butir pernyataan ke-16 memiliki nilai skor 
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tertinggi dengan skor 212. Hal ini berarti bahwa hubungan karyawan dalam 
kondisi baik. 
2. Tanggapan Responden Mengenai Stres Kerja 
Stres dapat dialami oleh siapa saja dan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Terlebih stres yang dialami para pegawai RSUD yang merupakan 
salah satu Rumah Sakit Umum yang melayani pasien dari berbagai kalangan. 
Untuk lebih jelasnya tanggapan responden mengenai stres kerja dapat dilihat pa 
da tabel berikut ini: 
Tabel 4.10 
Tanggapan Responden Mengenai Stres Kerja 
Tanggapan SS S CS TS STS 
SKOR 




bekerja dari berbagai 
faktor. 
23 51.1 20 44.4 2 4.44 0 0 0 0 201 
2 





26 57.8 17 37.8 2 4.44 0 0 0 0 204 
3 
Saya cocok dengan 
pekerjaan saya 
sekarang. 
29 64.4 15 33.3 1 2.22 0 0 0 0 208 
4 
Saya tahu tugas dan 
tanggung jawab 
pekerjaan saya. 
26 57.8 16 35.6 3 6.67 0 0 0 0 203 
5 
Saya tahu resiko dan 
tingkat bahaya dari 
pekerjaan saya. 
31 68.9 10 22.2 4 8.89 0 0 0 0 207 
6 
Resiko dan tingkat 
bahaya dari pekerjaan 
saya dapat 
mempengaruhi 
kualitas saya dalam 
bekerja. 








34 75.6 8 17.8 3 6.67 0 0 0 0 211 
8 
Beban pekerjaan yang 
berlebih dapat 
membuat saya stres. 
31 68.9 10 22.2 4 8.89 0 0 0 0 207 
9 
Beban kerja yang 
lebih mempengaruhi 
saya dalam bekerja. 




target dalam bekerja. 




selama ini berjalan 
baik. 
33 73.3 9 20 3 6.67 0 0 0 0 210 
Rata-rata 204.75 
Total Bobot Skor 2274 
(Sumber : Data primer diolah, 2015) 
Berdasarkan tabel 4.10 terkait tanggapan responden mengenai stres 
kerja terhadap ke-11 pernyataan yang dianggap valid dengan total bobot skor 
2274, hal ini berarti bahwa intensitas stres kerja yang dirasakan oleh pegawai 
RSUD Haji Prov. Sul-Sel pada bagian rawat jalan berada pada kategori yang 
rendah. 
Berdasarkan masing-masing indikator, terlihat bahwa indikator intimidasi 
dan tekanan pada butir pernyataan pertama berada pada nilai skor terendah 
dengan skor 201. Dan indikator beban lebih pada butir pernyataan ketujuh 
memiliki nilai skor tertinggi dengan skor 211. 
3. Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Pegawai 
Kinerja mempunyai makna yang lebih luas, dalam Wibowo (2011:2) 
menurut Amstrong dan Baron “Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 
konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi”. Kinerja karyawan kemudian 
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menentukan kinerja organisasi. Terkait kinerja berikut ini adalah tabel tanggapan 
responden mengenai kinerja pegawai: 
Tabel 4.11 
Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Pegawai 
Tanggapan SS S CS TS STS 
SKOR 
Pertanyaan F % F % F % F % F % 
1 
Kualitas kinerja perawat 
di rumah sakit ini baik. 
33 73.3 9 20 3 6.67 0 0 0 0 210 
2 
Kualitas kinerja perawat 
membantu pencapaian 
kinerja rumah sakit. 
35 77.8 7 15.6 3 6.67 0 0 0 0 212 
3 
Kinerja secara kuantitas 
perawat di rumah sakit 
ini baik. 
32 71.1 9 20 4 8.89 0 0 0 0 208 
4 




27 60 17 37.8 1 2.22 0 0 0 0 206 
5 
Skill perawat di rumah 
sakit ini memenuhi 
standar dalam proses 
pencapaian kinerja 
rumah sakit. 
29 64.4 14 31.1 2 4.44 0 0 0 0 207 
6 
Perawat di rumah sakit 
ini bekerja sesuai SOP 
yang telah ditetapkan. 






32 71.1 10 22.2 3 6.67 0 0 0 0 209 
Rata-rata 
209 
Total Bobot Skor 
1463 
(Sumber : Data primer diolah, 2015) 
Berdasarkan tabel 4.11 terkait tanggapan responden mengenai kinerja 
pegawai terhadap ketujuh pernyataan yang dianggap valid dengan total bobot 
skor 1463, hal ini berarti bahwa kinerja pegawai RSUD Haji Prov. Sul-Sel pada 
bagian rawat jalan berada pada kategori atau tingkat yang sangat baik. 
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Berdasarkan masing-masing indikator, terlihat bahwa indikator kreativitas 
kerja pada butir pernyataan keempat berada pada nilai skor terendah dengan 
skor 206. Dan indikator kualitas kerja pada butir pernyataan kedua memiliki nilai 
skor tertinggi dengan skor 212.  
4.2.5 Analisis Data 
4.2.5.1 Uji Hipotesis (Koefisien Jalur) 
Pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan analisis jalur (Path 
Analysis) dengan variabel intervening . Dalam analisis jalur terdapat koefisien 
jalur. Koefisien jalur menunjukkan kuatnya pengaruh variabel independen 
(eksogen) terhadap dependen (endogen). Menurut Sugiyono (2013:302) bila 
koefisien jalur rendah, dan angkanya di bawah 0,05, maka pengaruh jalur 
tersebut dianggap rendah sehingga dapat dihilangkan.  
Hubungan jalur antar variabel dalam diagram jalur adalah hubungan 
korelasi, oleh karena itu perhitungan angka koefisien jalur menggunakan standar 
skor z. Jadi koefisien jalur adalah koefisien regresi standar yang menunjukkan 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen yang telah tersusun 
dalam diagram jalur. Bila dalam diagram jalur terdapat dua atau lebih variabel, 
maka dapat dihitung koefisien parsialnya, dengan menggunakan data yang telah 
distandarkan atau dengan matrik korelasi. Adapun hasil analisis data dengan 
menggunakan analisis jalur (Path Analysis) dengan menggunakan program 






  Tabel 4.12 
Ringkasan Estimasi Koefisien Jalur 










Nilai t hitung Hasil Uji 
X ke Y 0,938 0,044 17,823 0,000 
X ke Z 0,043 0,069 0,347 0,731 
Y ke Z 0,921 0,081 7,470 0,000 
(Sumber : Lampiran 4) 
Mengacu pada tabel 4.12 di atas, untuk hubungan kausal variabel 
lingkungan kerja (X) ke variabel stres kerja (Y) dimana nilai koefisien jalurnya 
sebesar 0,938 dengan hasil uji yang signifikan. Untuk hubungan kausal variabel 
lingkungan kerja (X) ke variabel kinerja pegawai (Z) dimana nilai koefisien 
jalurnya 0,043 dengan hasil uji yang tidak signifikan. Kemudian untuk hubungan 
kausal variabel stres kerja (Y) ke variabel kinerja pegawai (Z) dengan nilai 
koefisien jalur 0,921 dan hasil uji yang signifikan.  
  Tabel 4.13 
Ringkasan Estimasi Persamaan Struktural 




Model Struktural Persamaan Struktural Estimasi R
2 
Y = b1 X + Ɛ1 Y = 0,938 X + 0,122 0,878 
Z = b1 X + b2 Y + Ɛ2     Z = 0,043 X + 0,921Y + 0,080 0,920 







Hasil Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 
Pengaruh 









X ke Y                           Y ke Z 
(0,938)             x            (0,921) 
0,864 
(86,4%) 
Total pengaruh langsung dan tidak langsung 
0,907 
(90,7%) 




(Sumber : Lampiran 4)  
Mengacu pada hasil perhitungan pada tabel 4.14 di atas, untuk hubungan 
variabel dengan nilai koefisien jalur variabel lingkungan kerja (X) terhadap 
variabel kinerja pegawai (Z) dapat ditunjukkan bahwa pengaruh langsung dalam 
penelitian ini sebesar 4,3%, sedangkan pengaruh tidak langsung variabel 
lingkungan kerja (X) melalui variabel stres kerja (Y) terhadap variabel kinerja 
pegawai (Z) harus dihitung dengan mengalikan koefisien jalur lingkungan kerja 
(X) ke stres kerja (Y) dengan koefisien jalur stres kerja (Y) ke kinerja pegawai (Z) 
yaitu (0,938) x (0,921) = 0,864 sebesar 86,4%. 
Kesimpulan dari tabel 4.14 di atas, menunjukkan bahwa jumlah pengaruh 
total variabel lingkungan kerja (X) dan stres kerja (Y) terhadap kinerja pegawai 
(Z) sebesar 90,7% dan 9,3% adalah pengaruh dari variabel lain Ɛ terhadap 





4.2.5.2 Pengujian Parsial (Uji T) 
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh secara masing-masing 
variabel yakni lingkungan kerja dan stres kerja secara parsial berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Pengujian dilakukan dengan melihat taraf signifikansi 
(P value). Jika taraf signifikansi yang dihasilkan dari perhitungan dibawah 0,05 
maka hipotesis diterima, sebaliknya jika taraf signifikansi hasil thitung lebih besar 
dari 0,05 maka hipotesis ditolak. Hasil perhitungan uji t dapat dilihat pada tabel 
berikut ini:  
Tabel 4.15 
Hasil Perhitungan Uji t 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .312 1.514  .206 .838 
X .024 .069 .043 .347 .731 
Y .607 .081 .921 7.470 .000 
(Sumber : Olah data primer dengan SPSS, 2015) 
Berdasarkan tabel 4.15 di atas, terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis 
mengenai lingkungan kerja memiliki nilai thitung = 7,470 dengan taraf signifikansi 
0,000. Taraf signifikan tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Kemudian untuk variabel stres kerja maka diperoleh nilai thitung = 0,347 
dengan taraf signifikansi sebesar 0,731. Taraf signifikansi tersebut lebih besar 
dari 0,05 yang berarti bahwa stres kerja berpengaruh positif tapi tidak signifikan 






Hasil Perhitungan Uji t 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .113 2.841  .040 .968 
X .793 .044 .938 17.823 .000 
(Sumber : Olah data primer dengan SPSS, 2015) 
Berdasarkan tabel 4.16 di atas, terlihat bahwa hasil pengujian hipotesis 
mengenai lingkungan kerja memiliki nilai thitung = 17,823 dengan taraf signifikansi 
0,000. Taraf signifikan tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja. 
4.2.5.3 Pengujian Simultan (Uji F) 
Uji f digunakan untuk mengetahui pengaruh secara bersama-sama varibel 
yakni lingkungan kerja dan stres kerja secara simultan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. Pengujian dilakukan dengan cara membandingkan antara nilai 
Fhitung dan Ftabel. Jika nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel maka memberikan pengaruh 
secara bermakna terhadap variabel terikat. Hasil perhitungan uji f dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.17 
Hasil Perhitungan Uji f 
Kinerja Pegawai (Z) sebagai Variabel Dependen 
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 439.071 2 219.536 254.898 .000
a
 
Residual 36.173 42 .861 
  
Total 475.244 44    
(Sumber : Olah data primer dengan SPSS, 2015) 
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 Berdasarkan tabel 4.17 di atas, terlihat bahwa hasil perhitungan statistik 
menunjukkan nilai Fhitung = 254,898 > Ftabel = 2,014 dengan menggunakan batas 
signifikansi 0,05, maka dari tabel di atas diperoleh nilai signifikansi lebih kecil dari 
0,05, hal ini dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan stres kerja 
mempunyai pengaruk serempak terhadap kinerja pegawai. 
4.2.5.4 Koefisien Determinasi (R2) 
 
Tabel 4.18 
Koefisien Determinasi (R2)  
Kinerja Pegawai (Z) sebagai Variabel Dependen 
 
Model R R Square Adjusted R Square 




 .924 .920 .928 
(Sumber : Olah data primer dengan SPSS, 2015) 
Dari hasil perhitungan dengan menggunakan program SPSS dapat 
diketahui bahwa koefisien determinasi yang diperoleh pada tabel 4.18 dengan 
variabel dependen kinerja pegawai sebesar 0,920. Hal ini berarti 92% kinerja 
pegawai dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja dan stres kerja, 
sedangkan sisanya yaitu 8% kinerja pegawai dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak diangkat dalam penelitian ini. 
4.3 Pembahasan 
Berdasarkan pada hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah 
dilakukan sebelumnya, implikasi pembahasan dalam penelitian ini dimaksudkan 
untuk menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap stres kerja dan dampaknya 
pada kinerja pegawai pada instansi rawat jalan RSUD Haji Prov. Sul-Sel.  
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Intensitas lingkungan kerja dari tanggapan responden berada pada 
kategori rendah. Tingkat stres kerja yang dirasakan pegawai RSUD Haji Prov. 
Sul-Sel pada bagian Rawat Jalan berada pada kategori yang rendah. Dan kinerja 
pegawai RSUD Haji Prov. Sul-Sel pada bagian Rawat Jalan berada pada 
kategori yang sangat baik. 
Secara umum hasil pengujian analisis jalur menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja dapat berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai dan 
dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari variabel lingkungan kerja ke 
variabel stres kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke variabel kinerja 
pegawai. 
Koefisien jalur dari variabel lingkungan kerja (X) ke variabel kinerja 
pegawai (Z) mempunyai nilai koefisien jalur yang terendah yaitu 0,043. Dimana 
menurut Sugiyono (2013:302) bila koefisien jalur rendah, dan angkanya di bawah 
0,05, maka pengaruh jalur tersebut dianggap rendah sehingga dapat dihilangkan. 
Sedangkan koefisien jalur dari variabel lingkungan kerja (X) ke variabel 
stres kerja (Y) mempunyai nilai koefisien jalur sebesar 0,938 dan koefisien jalur 
dari variabel stres kerja (Y) ke variabel kinerja pegawai (Z) mempunyai nilai 
koefisien jalur sebesar 0,921. 
Secara parsial, hasil pengujian menunjukkan bahwa pengujian hipotesis 
mengenai lingkungan kerja memiliki nilai thitung = 7,470 dengan taraf signifikansi 
0,000. Taraf signifikan tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, 
artinya ketika lingkungan kerja meningkat maka kinerja pegawai juga akan 
meningkat. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rut 
Manggiasih dan H.P Sunardi, 2014, meneliti mengenai analisis lingkungan kerja 
dan stres kerja dampaknya terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut 
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menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan di RSUD, sedangkan hasil analisis yang dilakukan 
oleh peneliti menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Simamora (1999), yang menyatakan bahwa 
perusahaan yang mempunyai lingkungan kerja yang baik dan nyaman akan 
memberikan motivasi bagi karyawannya untuk meningkatkan kinerjanya. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Rut Manggiasih dan H.P Sunardi. 
Kemudian hasil pengujian secara parsial untuk variabel stres kerja 
diperoleh nilai thitung = 0,347 dengan taraf signifikansi sebesar 0,731. Taraf 
signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti bahwa stres kerja 
berpengaruh positif tapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, artinya ketika 
stres kerja meningkat maka kinerja pegawai juga akan meningkat. Peningkatan 
stres kerja dalam kondisi yang wajar dan tidak berjangka panjang dapat 
berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Menurut Walker. J (2002) stres 
dapat juga berakibat positif dinamakan eustres, dimana stres ini dapat 
mendorong dan memotivasi kinerja seseorang untuk bertindak lebih cepat dan 
meningkatkan kemampuannya. Hal ini diduga bahwa adanya kerjasama yang 
baik antara sesama rekan kerja, saling mendukung dalam menyelesaikan tugas 
serta pembagian tugas yang jelas sehingga walaupun beban kerja yang tinggi 
tetapi perawat selalu berupaya.  
Lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap stres kerja. 
Lingkungan kerja memiliki nilai thitung = 17,823 dengan taraf signifikansi 0,000. 
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja pegawai 
pada RSUD Haji Prov. Sul-Sel pada bagian Rawat Jalan. 
66 
 
Secara simultan, hasil pengujian menunjukkan bahwa perhitungan 
statistik menunjukkan nilai Fhitung = 254,898 > Ftabel = 2,014 dengan menggunakan 
batas signifikansi 0,05, diperoleh nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, hal ini 
dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan stres kerja mempunyai pengaruh 
serempak terhadap kinerja pegawai. 
4.3.1 Pengaruh Langsung Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Dari hasil olah data persamaan struktural estimasi pada tabel 4.13 maka 
diperoleh koefisien jalur X ke Z = 0,043  dan hasil uji yang tidak signifikan, hal ini 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap 
kinerja pegawai dengan nilai koefisien jalur terendah yaitu 4,3% atau 0,043. 
Menurut Sugiyono (2013:302) bila koefisien jalur rendah, dan angkanya di bawah 
0,05, maka pengaruh jalur tersebut dianggap rendah sehingga dapat dihilangkan.   
4.3.2 Pengaruh Tidak Langsung Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja 
dan Dampaknya pada Kinerja Pegawai 
Dari hasil olah data persamaan struktural estimasi pada tabel 4.13 maka 
diperoleh koefisien jalur X ke Y = 0,938  dan hasil uji yang signifikan. Hal ini 
berarti bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
stres kerja. Kemudian koefisien jalur Y ke Z = 0,921 dan hasil uji yang signifikan. 
Hal ini berarti bahwa stres kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja pegawai.  
Pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien 
jalur lingkungan kerja (X) ke stres kerja (Y) dengan koefisien jalur stres kerja (Y) 
ke kinerja pegawai (Z) yaitu (0,938) x (0,921) = 0,864 sebesar 86,4%. Sehingga 
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total pengaruh langsung dan tidak langsung dalam penelitian ini sebesar 0,907 
atau 90,7%. Dan 0,093 atau 9,3% merupakan pengaruh dari variabel lain Ɛ 
terhadap kinerja pegawai (Z) yang tidak diangkat dalam penelitian ini  
Oleh karena koefisien hubungan pengaruh tidak langsung lebih besar dari 
koefisien hubungan pengaruh langsung, maka dapat disimpulkan bahwa 
hubungan pengaruh yang sebenarnya adalah tidak langsung. 





Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan 
pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap stress kerja dan dampaknya 
pada kinerja pegawai pada bagian rawat jalan RSUD Haji Prov. Sul-Sel. 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya, 
maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
1. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja 
pegawai dengan nilai koefisien jalur terendah yaitu 0,043 atau 4,3%.  
2. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap kinerja 
pegawai melalui stres kerja sebagai variabel intervening sebesar 0,864 
atau 86,4%.  
Oleh karena koefisien hubungan pengaruh tidak langsung lebih besar dari 
koefisien hubungan pengaruh langsung, maka dapat disimpulkan bahwa 
hubungan pengaruh yang sebenarnya adalah tidak langsung. 
 
5.2 Saran 
Berdasarkan kesimpulan di atas, maka ada beberapa saran yang dapat 
dikemukakan: 
1. Penelitian ini, bisa menjadi referensi buat penulis dan peneliti lainnya 
terkait disiplin ilmu manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini 




SPSS. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap kinerja 
pegawai RSUD Haji Prov. Sul-Sel pada bagian Rawat Jalan, alangkah 
baiknya perusahaan perlu mengelola stres kerja yang rendah agar tidak 
berkepanjangan karena akan menimbulkan efek yang tidak baik bagi 
kinerja pegawai.  
2. Bagi peneliti, selanjutnya diharapkan tetap melakukan penelitian kepada 
organisasi sektor publik, dalam hal ini ruang lingkup organisasi 
pemerintahan untuk skala dan instrumen yang lebih besar. 
3. Bagi perusahaan, dalam hal ini pihak manajemen harus peka terhadap 
berbagai perubahan yang terjadi di lingkungan kerja termasuk perubahan 
perilaku yang ditunjukkan oleh pegawai. Kebersihan tempat bekerja juga 
perlu diperhatikan, agar lingkungan kerja menjadi nyaman. Perusahaan 
juga harus peka terhadap kondisi stres yang dialami oleh pegawai seperti 
beban lebih yang dirasakan oleh pegawai dengan cara memperhatikan 
budaya organisasi, metode komunikasi, dan menyediakan fasilitas 
konseling seperti mendatangkan psikolog untuk mengadakan konseling 
secara rutin. 
4. Bagi pegawai, ada beberapa hal yang dapat mereka lakukan adalah 
dengan melatih diri untuk bisa memanajemen waktu dengan baik, 
melakukan relaksasi di sela-sela pekerjaan, bersikap ramah terhadap 
pasien, perluasan jaringan dukungan sosial, melakukan konseling dengan 
dokter atau psikolog dan melakukan aktivitas yang menyenangkan. 
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